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Rola kompetenc)i zawodowych
na wspdtczesnym rynku pracy
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'zi r ~muszaja zmiany w strukturze zatrudnienia, jak
& - | iwstrukturze samych kompetencji zawodowych,
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Zachodzace zmiany spolecz '
sie do rozwoju i wzrosth?qzom}sggmaoncexego
i ich kompetencje. Poziom kc_),rinpgééﬁec i
motywacje do pracy i satysfakcje zawodowa. Ma t
Wsp6tczesnie kompetencje zawodowe rozumie sie nie es :
wymagane do pracy w danym zawodzie, czy na konkretnym stanowisku pracy, ale takze jako dys-
pozycje jednostki umozliwiajace jej efektywne radzenie sobie w réznych sytuacjach zawodowych
i zyciowych.

W artykule zwrécono uwage na role kompetencji kluczowych, czyli dyspozycji o charakterze ponadza-
wodowym, charakteryzujacych sie duzym stopniem uniwersalnosci, wykorzystywanych w réznych
sytuacjach zyciowych. Role tych kompetencji przedstawiono na przyktadzie grupy zawodowej, jaka
s specjalisci z obszaru ergonomii i bhp.

Stowa kluczowe: kompetencje zawodowe, kompetencje kluczowe

The role of professional competence on the contemporary labour market

Socio-economic changes, and progress of both civilization and science and technology contribute to the
economic development of countries. People and their competencies are always a major factor in development
and progress. The employees' level of competence affects their incentive to work and job satisfaction. It is also
related to the quality of their work. Today, occupational competence is understood not only as the knowledge
and skills required to work in a specific occupation or at a specific workstation, but also as individuals' ability
to cope in a variety of occupational and personal situations. This article discusses the role of core competen-
cies, or abilities with a high degree of universality, which can be used in different situations. The role of those
competencies is discussed using experts in ergonomics and occupational safety and health as an example.

Keywords: professional competence, core competence

W epoce industrialnej XIX i potowy XX wieku
w zachodniej hemisferze dominowaty rozwoj
przemystu i produkcja masowa. Charakteryzowa-
ty sie one znaczna iloscia, ale niewielka réznorod-
noscig w zakresie wyprodukowanych wyrobow,
Swiadczonych ustug, oferowanych towaréw.
Praca wymagata usystematyzowanego przebie-
gu, a na rynku istniato zapotrzebowanie na pra-
cownika z okreslonym precyzyjnie zestawem,
czesto prostych umiejetnosci do wykonywania
zadan zawodowych. Niejednokrotnie ludzie przez
cale zycie pracowali na jednym stanowisku pracy,
wykonujac raz wyuczony zawéd, powtarzajgc
przez lata i dekady te same czynnosci.

W epoce postindustrialnej, w ktérej obecnie
zyjemy, jedng z gtéwnych form aktywnosci
spoteczno-gospodarczej stato sie wytwarzanie
i przekazywanie informacji oraz ustug. Postep
cywilizacyjno-techniczny, rozwéj nowych mo-
deli zarzadzania w zakresie wiedzy i kultury
pracy, zwiekszenie tempa pracy i zycia sprawiaja,
ze nalezy bra¢ pod uwage kompetencje istotne
z uwagi na tres¢, rodzaj i zakres pracy, tym
samym ze wzgledu na ewolucje wykonywania
pracy i zawodu. Pracownik w ciggu swojego
zycia kilkakrotnie zmienia miejsce zatrudnienia,
stanowisko, a nierzadko takze zawéd, badz
zakres obowigzkéw w ramach tego samego za-
wodu. W tej sytuacji wazna jest elastycznos¢ oraz
mobilnos¢ w adaptowaniu sie do zmieniajacych
sie oczekiwan.

W takiej sytuacji w wykonywaniu wielu za-
wodoéw niezbedne staja sie szerokie zdolnosci
interpersonalne oraz kompetencje praktyczno-
-techniczne. Integracja wiedzy i umiejetnosci
z wielu dziedzin zwigksza mozliwosci wykony-
wania pracy na roéznych stanowiskach, zdobycia
i utrzymania zatrudnienia.



Szybkie tempo zmian i pojawianie sie no-
wych technologii powoduje potrzebe ciggtego
weryfikowania umiejetnosci zawodowych,
doksztatcania sie w ramach zawodu. Pozwala
to na przystosowanie sie przedsiebiorstw i spo-
teczenstw do tych zmian. Realizacji tej potrzeby
ma stuzy¢ wdrazanie idei uczenia sie przez cate
zycie. Uczac sie generujemy przyrost potrzebne]
wiedzy, ktora staje sie czynnikiem konkurencyj-
nosdi, innowacyjnosci i wydajnosci gospodarki.

Idea uczenia sie przez cate zycie przyswieca
wszystkim pafstwom Unii Europejskiej. Znajduje
rowniez swoje odzwierciedlenie w polityce pai-
stwa polskiego. W dokumentach okreslajacych
cele i kierunki rozwoju gospodarki i nauki (Kra-
jowy Program Badan, Strategia Rozwoju Kraju
2020, Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego
2020, Polska 2030 Trzecia Fala Nowoczesnosci
Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju) wy-
raznie podkresla sie role edukacji na wszystkich
etapach zycia cztowieka i potrzebe ciagtego
doskonalenia szeroko rozumianych kompetenciji:
zawodowych, spofecznych i obywatelskich.

Wspotczednie kompetencje zawodowe
rozumie sie nie tylko jako profesjonalng wiedze
i umiejetnosci wymagane do pracy w danym
zawodzie, czy na konkretnym stanowisku pracy,
ale takze jako zdolnos¢ jednostki do radzenia
sobie w réznych sytuacjach zawodowych i zy-
ciowych. Otwarcie sie rynkow pracy oraz wzrost
konkurencjii mobilnosci sprawia, ze coraz wiecej
ludzi pracuje poza granicami swoich pafstw.
Zasieg dziafania wielu firm ma charakter mie-
dzynarodowy. W tej sytuacji wzrasta znaczenie
wspotpracy i konkurendji, a jednoczesnie pojawia
sie potrzeba standaryzacji, mozliwosci porow-
nywania kompetencji pracownikéw i szybkiej
adaptacji do nowych wymagar.

Celem rozwazan podjetych w tej publikacji
jest zwrécenie uwagi na wspdtczesne rozumienie
i Znaczenie pojecia kompetencji zawodowych,
w tym — kluczowych, dynamike ich zmian, zna-
czenie dla efektywnosci pracy oraz omoéwienie
na przyktadzie grupy zawodowej, jaka sa pra-
cownicy z obszaru ergonomii i bhp.

Czym s kompetencje zawodowe?

Pojecie ,kompetencje” jest analizowane
na gruncie réznych nauk, m.in. psychologi, pe-
dagogiki, zarzadzania i, w zaleznosci od przyjete]
perspektywy, ma rézne znaczenia. Stowo ,kom-
petencja” pochodzi z facifskiego competentia
i oznacza: odpowiednios¢, zgodnosé. Mozna za-
tem powiedzie¢, ze osoba kompetentna, to ktos
umiejacy wykonywac okreslone czynnosci [1].

Ze wzgledu na forme aktywnosci spotecznej
kompetencje sa interpretowane jako zdolnosci
do wykonywania zadar w danym obszarze lub
pefnienia funkcji zgodnie z przyjetymi standarda-
mi [2]. W rozumieniu zawodowym kompetencje
to dyspozycje przejawiajace sie w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowac
zadania zawodowe na odpowiednim, wymaga-
nym poziomie. Wiedza jest tu rozumiana jako:
wiedza o faktach (mam informacje na jakis
temat), o zasadach i prawach (wiem, dlaczego

tak jest), o podmiotach dziatania (znam uwarun-
kowania moich dziataf). Z tak rozumianej wiedzy
wynika umiejetnos¢ wykonania konkretnej
czynnosci w sposéb uznawany za wiasciwy [3].
Termin ,kompetencje” okresla réwniez dyspozy-
cje, ktore cztowiek osigga w ciggu swojego zycia
poprzez wyuczenie. Wskazujg one na poziom
sprawnosci, warunkujacy efektywne dziatanie
w jakiejs dziedzinie [4].

W definicji kompetencji waznym elementem
s postawy. Przejawiaja sie W nich wiasciwosci
osoby, zwtaszcza jej systemy wartosci, motywy
postepowania, sprawnosci, obraz samego siebie
oraz stosunek do swojej roli spotecznej. Z tego
wzgledu kompetencje s3 pojeciem szerszym
niz sprawnosci, stanowia bowiem kompozycje
wiedzy, umiejetnosci, rozumienia i pragnienia [4].

W innym znaczeniu istota kompetencji wy-
raza sie w zakresie petnomocnictw uprawnien
i obowiagzkow, realizowania okreslonych zadan,
w obszarze wiedzy, umiejetnosci, odpowiedzial-
nosci, w aspekcie kwalifikacji, zapewniajacych
osigganie zamierzonych rezultatow [5].

Z pojeciem kompetencji zawodowych wspét-
wystepuje pojecie ,kwalifikacje zawodowe”,
ktore definiuje sie jako uktad umiejetnosci, wia-
domosci i cech psychofizycznych niezbednych
do wykonywania zadah zawodowych. Kwalifi-
kacje zawodowe zwykle majg wymiar formalny,
mozna je zatem ocenia¢ i poréwnywac. tacza sie
z ukofczeniem okreslonego poziomu ksztatcenia
i otrzymaniem Swiadectwa jego ukoficzenia.
Dzieki temu, mozna stwierdzi¢, ze kto$ posiada
kwalifikacje w danej dziedzinie lub nie.

Najog6iniej méwigc, kompetencje zawodo-
we to efekty uczenia sie, rozumiane jako uktad
wiedzy, umiejetnosci i postawy pracownika.
Pozwalaja mu realizowa¢ zadania zawodowe
na wymaganym poziomie, funkcjonowac
w zmieniajacych sie warunkach, by¢ innowa-
cyjnym. Kwalifikacje to formalne potwierdzenie
rozwoju odpowiednich umiejetnoscii zasobu wie-
dzy. Kwalifikacje i kompetencje wspotwystepuja,
a takze wzajemnie sie warunkuja. Do zdobycia
kwalifikacji potrzebne sa okreslone kompetencje,
np. do uczenia sie, zdobycie za$ okreslonych
kwalifikacji umozliwia rozwoj i pogtebianie
kompetencii.

Z pojeciem kompetencji zawodowych facza
sie rowniez takie pojecia, jak ,zawdd”, ,zadania
zawodowe”, ,umiejetnosci”. Zawdd to zbiér
zadah zawodowych wyodrebnionych w wyniku
spotecznego podziatu pracy, wymagajacych
odpowiednich kwalifikacji zawodowych. Przez
pojecie ,zadania zawodowe" rozumie sie etap
pracy w ramach zawodu o wyraZnie okreslonym
poczatku i kofcu. Uktad czynnosci zawodowych
powigzanych celem dziatania konczy sie okreslo-
nym wytworem, ustuga lub decyzja. Umiejetnosci
to zdolnos¢ wykonywania czynnosdi, ktorych ce-
lem jest zrealizowanie zadania zawodowego [6].

Kompetencje zawodowe to czynnik silnie
determinujacy jakos¢ zasobow pracy. W XX w.
do najcenniejszych zasobow przedsiebiorstw
zaliczano maszyny i procesy technologiczne
oraz sposoby ich wykorzystania. Dzisiaj, zarow-

no w obszarze produkji i biznesu, jak i ustug,
zasobami sg pracownicy, a zwtaszcza ich wiedza
i wydajnos¢. Trumaczy to fakt zapotrzebowania
na pracownikow, ktorzy efektywnie funkcjonuja
w szerszym obszarze zawodowym, a nie tylko
na danym stanowisku pracy. Ich kompetencje
odnajdujemy nie tylko w obszarze zawodowym,
ale takze spotecznym - obejmuja elementy kultu-
rowe i moralno-obyczajowe. Nie s3 bezpodrednio
zwigzane z wykonywanym zawodem, ale czesto
wskazujg na okreslony styl zycia i pozycje czto-
wieka w spoteczenstwie. Wedtug wspétczesnego
podejcia strukture kompetencji zawodowych
tworza: wiedza i umiejetnosci ogdlne oraz
fachowe, cechy psychofizyczne, kwalifikacje
ogdlne i kluczowe, postawy i zainteresowania
oraz doSwiadczenia zyciowe i zawodowe [7].

W Polsce najnowszym Zrédtem informacji
na temat kompetencji zawodowych jest Krajowy
Standard Kompetencji Zawodowych, czyli zbior
informacji zawodoznawczych, przeznaczony
dla pracodawcéw, pracownikéw, urzedéw pra-
¢y i innych podmiotéw rynku pracy. Ma stuzyé
poprawie jakosci funkcjonowania rynku pracy
oraz lepszemu dostosowaniu ksztatcenia na jego
potrzeby. Standard opisuje zestaw wiedzy,
umiejetnoscii kompetendji spotecznych waznych
w odniesieniu do wykonywania pracy w danym
zwodzie i mozna go odnalez¢ na stronie interne-
towej www.kwalifikacje.praca.gov.pl [8].

Rozwdj kompetencji zawodowych

W literaturze funkcjonuje wiele klasyfikacji
kompetencji, stuzacych do uporzadkowania
ich w spdjne grupy. Zasada sp6jnosci zaktada,
ze rozwéj kompetencji z danej grupy wptywa
narozwdjinnych kompetendcji w ramach tej samej
grupy lub z grup pokrewnych. Jezelinp. w grupie
kompetenciji ,praca z ludZmi" rozwijane s3 umie-
jetnosci zarzadzania relacjami miedzyludzkimi,
to jednoczesnie s3 one pomocne W rozwijaniu
innych kompetencji w ramach tej grupy, takich
jak praca zespotowa, czy wywieranie wptywu.
W grupie kompetendji ,0siaganie celéw” rozwi-
janie umiejetnosci planowania wspiera rozwoj
np. zarzadzania wykonywaniem zadania, czy wy-
znaczaniem celéw i zadan [9].

Kompetencje zawodowe maja rézny stopief
nasilenia. Pracownik z minimalna wiedza i umie-
jetnosciami do wykonywania pracy na danym
stanowisku posiada tzw. kompetencje krytyczne
lub progowe. Kompetencje wysokie swiadczg
z kolei o duzej efektywnosci w pracy i nalezy
oczekiwac ich od pracownikéw doswiadczo-
nych. Niekompetencja przejawia sie zas zbiorem
zachowan niepozadanych, obnizajacych lub
uniemozliwiajacych skuteczne wykonywanie
zadar zawodowych [9].

Planujac rozwoj kompetencji zawodowych
trzeba rozpatrywac je w kontekscie przechodze-
nia od najnizszych do coraz wyzszych poziomow.
Przyktadem stadialnosci rozwoju kompetend;i
jest model zaproponowany przez Maxwella
[10]. W tym ujeciu kompetencje zawodowe
funkcjonuja na czterech poziomach, aich rozwéj
odbywa sie od nieuswiadomionej do nieswiado-




mej kompetencji. W pierwszym etapie rozwoju
jednostka nie zdaje sobie sprawy z faktu istnienia
kompetencji wymaganych do wykonania danego
zadania, stad jej przydatnos¢ i efektywnosé
pracownika jest niewielka. W drugim stadium
rozwoju, zwanym Swiadoma niekompetencja,
jednostka juz wie, ze nie umie wykona¢ czegos
w okreslony sposob. Trzeci etap, to Swiadoma
kompetencja: pracownik koncentruje uwage
na wykonywanym zadaniu i procedurach po-
stepowania, co zmniejsza liczbe btedow, ciagle
jednak wymaga skupienia i wysitku. Ostatni etap
rozwoju to nieSwiadoma kompetencja, czyli stan,
w ktérym pracownik dziata zgodnie z wymaga-
nymi standardami, cho¢ o tym nie mysli. Praca
jest wykonywana automatycznie i nie wymaga
statej kontroli.

Grzegorz Filipowicz w opracowaniu ,Zarza-
dzanie kompetencjami zawodowymi" przed-
stawia podobny model, dodajac piaty etap, czyli
opanowanie kompetencji w stopniu doskonatym.
Wyraza sie to zdolnoscig do twdrczego wyko-
rzystywania wiedzy, umiejetnosci, rozwijania
postaw i kreowania nowych rozwigzan [11]. Tak
rozumiany rozwéj kompetencji stanowi istote
dochodzenia do profesjonalizmu w wykonywa-
nym zawodzie.

Z analizy przedstawionych modeli wynika,
ze kompetencje to struktury dynamiczne,
zmieniajace sie wraz z doswiadczeniem zycio-
wym i zawodowym cztowieka. W przeciwieri-
stwie do kwalifikacji nie mozna stwierdzi¢,
ze ktos raz na zawsze posiadt dang kompetencje,
czy ze nie ma mozliwosci jej rozwiniecia. O posia-
danych przez jednostke kompetencjach najcze-
$ciej mozna méwic na podstawie wyznacznikow
behawioralnych, czyli zbioru obserwowanych
zachowan i dziatan.

Potrzeba rozwoju kompetendji pracownikéw
zwykle faczy sie wyraZnie z uwarunkowaniami
ekonomicznymi przedsiebiorstw, podyktowa-
nymi koniecznoscig zwiekszenia efektywnosci
i produktywnosci, poprawy jakosci Swiadczonych
ustug. Wynika takze z potrzeb pracownikéw,
chcacych podniedé swoja wartos¢ i konkurencyj-
nos¢ na rynku pracy. Zatem rozwdj kompetendii
zawodowych moze by¢ rozpatrywany zaréwno
w perspektywie indywidualnej, jak i firmowe;.

Planujac rozwoj kompetencji zawodowych
z punktu widzenia jednostki, nalezy miec¢ na uwa-
dze fakt, ze bardzo wazna role odgrywaja uwa-
runkowania podmiotowe, zwtaszcza silna wola
i motywacja do zmiany. O wiele lepiej przebiega
rozw6j u 0séb widzacych potrzebe pogtebiania
wiedzy i umiejetnosci, niz u pracownikéw za-
chowujacych dystans wobec nowych rozwigzan.

W modelu rozwoju kompetencji zawodowych
z perspektywy firmy wazne jest, aby celeizada-
nia przedsiebiorstwa byty jak najbardziej zbiezne
i uzupetniaty sie z celami i wartoSciami pracow-
nika. Pomocne moga by¢ tutaj zatozenia teorii
motywacji Davida McClellanda, akcentujacej
fakt, ze potrzeby cztowieka moga mie¢ charakter
nabyty. Oznacza to, ze ksztattujac odpowiednio
czynniki sytuacyjne mozna wzmacniac poszcze-
gblne z nich [12]. Srodowisko pracy moze zatem
stymulowac zachowania swoich pracownikéw,

zwfaszcza w waznych i strategicznych obsza-
rach funkcjonowania przedsiebiorstwa. Myslac
0 kompetencjach zawodowych mozna przyjac,
ze gtownym elementem strategii firmy jest two-
rzenie warunkow do ich rozwoju. Sprzyja to do-
stosowaniu wiedzy i umiejetnosci pracownikow
do specyficznych uwarunkowarn organizacyjnych
oraz optymalnemu wykorzystaniu ich potencjatu.
Plany rozwojowe tworzone sg dla pracownikow,
ktorzy maja niski poziom danych kompetencji
oraz dla pracownikéw z duzym potencjatem
rozwojowym. Plany te nie powinny dotyczy¢
wszystkich w jednakowym stopniu, lecz by¢
dostosowane do indywidualnych potrzeb.

Do najczesciej spotykanych form rozwoju
zawodowego, w ktorych istotng role odgrywa
Srodowisko pracy, zaliczamy wymiane do3wiad-
czef miedzy pracownikami, (tzw. dobre praktyki)
oraz rézne formy edukadji (szkolenia, treningi,
warsztaty). Rozwdj kompetencji zawodowych
przyczynia sie nie tylko do profesjonalizacji dzia-
tan pracownikéw, ale staje sie jednoczesnie forma
ochrony ich samych przed takimi zagrozeniami,
jak przecigzenie stresem, wypalenie zawodowe,
pracoholizm, rutyna czy monotonia.

Kompetencje
wspotczesnie poszukiwane

W zwigzku z otwarciem sie europejskich
rynkéw pracy oraz swobodnym przeptywem
pracownikow, débr i ustug Unia Europejska
staje przed nowymi wyzwaniami. Jednym z nich
jest zblizenie pozioméw wyksztatcenia i standar-
doéw kompetencji pracownikdw z réznych krajow
cztonkowskich. Wazna role odgrywaja tu nie tylko
kompetencje wynikajace ze specjalistycznej
wiedzy i umiejetnosci istotnych dla wykony-
wania pracy w danym zawodzie, ale takze te,
ktére wzmacniaja funkcjonowanie pracownikdw
w r6znych obszarach zycia.

Specyficznym rodzajem kompetencji
we wspdfczesnym Swiecie sa te, ktére nazywa-
my kluczowymi. Definiuije sie je jako dyspozycje
wazne z punktu widzenia rozwoju i samoreali-
zacji jednostki, bycia aktywnym obywatelem,
spofecznej integracji i zatrudnienia. Kompe-
tencje kluczowe majg znaczenie dla obywateli
spofeczerstw opartych na wiedzy. Zapewniaja
spojnos¢ spoteczng, elastycznosé i zdolnosé ada-
ptacji, zwiekszajg satysfakcje i motywacje. W tym
kontekscie Parlament Europejski i Rada przyjety
w 2006 r. zalecenie w sprawie kompetencji klu-
czowych w procesie uczenia sie przez cate zycie
[13]. Wyodrebniono w nim: porozumiewanie sie
w jezyku ojczystym, porozumiewanie sie w jezyku
obcym, kompetencje matematyczne i podsta-
wowe naukowo-techniczne, informatyczne,
umiejetnos¢ uczenia sie, kompetencje spoteczne
i obywatelskie, inicjatywnos¢ i przedsiebiorczosé,
Swiadomos¢ i ekspresje kulturalna.

Nie tworzg one hierarchicznej struktury, lecz
zbi6r wzajemnie przenikajacych sie i uzupetnia-
jacych umiejetnosci. Kazda z nich jest wazna
i warunkuje istnienie innych, np. kompetencje
z zakresu uczenia sie sprzyjaja nabywaniu i roz-
wijaniu kompetencji informatycznych lub poro-
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zumiewania sie w jezykach obcych. Posiadanie
kompetencji z wymienionych zakreséw warun-
kuje efektywne funkcjonowanie w r6znych sytu-
acjach spotecznych i srodowiskach zawodowych.
Poniewaz w kompetencje kluczowe powinni byé
wyposazeni wszyscy obywatele, zaleca sie, aby
te strategie realizowac z wykorzystaniem idei
uczenia sie przez cate zycie.

Potwierdzeniem zatozeri co do roli kompe-
tendji kluczowych sg wyniki réznych projektéw
i badan, ktérych celem byto diagnozowanie
zapotrzebowania na kompetencje na wspét-
czesnym rynku pracy. Ich wyniki pokazuja,
ze dla pracodawcdw na réwni z kompetencjami
zwigzanymi z wykonywaniem specjalistycznych
zadah zawodowych, wazne sg kompetencje
natury og6lniejszej, umozliwiajace radzenie sobie
w roznych sytuacjach zawodowych.

W wyniku badar przeprowadzonych w 2012r.
przez Szkote Gtéwna Handlowa, Amerykafska
Izbe Handlowa w Polsce i firme Ernst & Young
stworzono liste kompetencji pracownikdw oce-
nianych przez pracodawcéw jako najbardziej
pozadane [14]. Jako najwaznigjsze kryterium przy
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu absolwenta
pracodawcy wymieniaja kompetencje osobiste
i interpersonalne, nastepnie intelektualne i aka-
demickie. Podkreslali znaczenie takich cech, jak
logiczne myslenie, otwarto$¢ na uczenie sie,
umiejetnos¢ wspdtpracy z ludzmi z réznych kra-
j6w, przedstawicielami réznych kultur i religii, pra-
cy w zespole, etyczne postepowanie w dziataniu,
efektywna komunikacja, elastycznodé i zdolnos¢
do adaptadji, odpowiedzialnos¢, zaangazowanie,
znajomos¢ jezykéw obcych i narzedzi informa-
tycznych. Do kompetencyjnych mankamentéw
absolwentéw pracodawcy zaliczali nieumie-
jetnos¢ dobrej organizacji pracy i zarzadzania
czasem, brak zdolnosci okreslania i uzasadniania
priorytetéw. Pracodawcy sygnalizuja potrzebe
wyposazania absolwentéw w interdyscyplinarna
wiedze. Zdecydowana wiekszos¢ badanych firm
(84%) ocenia przygotowanie absolwentow szkot
wyzszych do pracy raczej pozytywnie.

Z badan, przeprowadzonych w celu zdia-
gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wyni-
ka, Ze najbardziej pozadane przez pracodawcow
kompetencje dotyczyty osobowosci i postaw
absolwentéw réznych pozioméw ksztatcenia [15].

Od absolwentéw zasadniczych szkot za-
wodowych oczekiwano umiejetnosci obstugi
maszyn i urzadzefi na stanowiskach pracy. Wsréd
wymaganych cech osobowych dominowaty
pracowitos¢, uczciwosc i dyspozycyjnosé. U ab-
solwentow szkot Srednich szczegdlnie pozadane
byty takie cechy, jak dobra organizacja pracy,
umiejetnos¢ obstugi sprzetu ITiwykorzystywania
w pracy specjalistycznych oprogramowan oraz
znajomos¢ jezykow obcych. Od os6b z wyksztat-
ceniem wyzszym pracodawcy oczekiwali gldwnie
kompetencji analitycznych i technicznych, zas
wirod cech osobowych: otwartosdi, kreatywnodci
i asertywnosci.

Na konferencji ,Unowoczesnienie metod
i form ksztatcenia zawodowego w Polsce” (maj
2012, Warszawa) dyskutowano nad unowo-



Tabela. Model kompetencji zawodowych specjalistow funkcjonujacych w obszarze ergonomii i bhp
Table. A model of occupational competence of specialists in ergonomics and occupational safety and health

L e omewe  rwowpmoweasc

Komunikatywnos¢ Naukowo-techniczne Identyfikacja
z firma/problematyka
Prezentuje przyjazny styl | Umie nawiazywac kon- | Ma ogdlna i specjalistyczna wie- | Zna zakres dziafari zawodo- | Zna misje i strategie dziata- | Zna cele i priorytety
bycia. takty. dze z zakresu: ergonomiii kultu- | wych. nia firmy. dziafar firmy w zakre-
Dostosowuje forme komu- ry bezpieczenstwa, zarzadzania | Zna dokumenty i stosowane | Rozwija wiasng wiedze | sie poprawy warunkow
nikacji, sposéb przekazu bhp, oceny ryzyka zawodowe- | procedury. na temat organizacji, pra- Eracy i ksztattowania
informacji do potrzeb i wy- g0, rozpoznawania i ogranicza- | Umie  stosowa¢  wiedze | cownikéw, ustug i produk- | kultury bezpieczerstwa.
magan odbiorcow. nia wptywu zagrozeh wystepu- | w praktyce. tow.
jacych w Srodowisku pracy.
Umiejetnosc wspotpracy Inicjatywnosé Myslenie strategiczne

Analizuje i ocenia poste-

Okresla priorytety dziatan.
py w zakresie poprawy

Planuje, Hak osiagnac zamie-

Uczestniczy w tworzeniu pla-
néw organizacji.

Umie przewidywac skutki

Umie budowac i podtrzy-
dziatai lub zaniechania ich

mywac relacje w zespole.

Motywuje do dziataf,
kieruje praca grupy,

udziela wsparcia, doce- | rzone cele. Przeksztatca pomysty w prak- | w zakresie bhp dla przed- | warunkéw pracy.
nia osiagniecia innych. tyczne rozwiazania. siebiorstwa i pracownikéw. | Rozwija kulture bezpie-
czefstwa pracy.

Zorientowanie na biznesowe funkcjonowanie

Nastawienie na zmiany AL
przedsiebiorstwa

Umiejetnosci informatyczne

Widzi  potrzebe zmiany | Wprowadza ~ zmiany | Zna i stosuje nowoczesne Planuje i podejmuje dzia- | Dba o dobry wizerunek
opinii i pogladéw ludzi. Po- | i rozwiazania organi- | technologie, metody i narze- fania na rzecz dostosowy- | firmy
dejmuje dziafania na rzecz | zacyjne. dzia do oceny stanu bhp, za- wania warunkéw pracy
popularyzacji kultury bez- rzadzania wiedza, tworzenia do wymagan bhp.
pieczefistwa. baz danych, archiwizowania Poszukuje najlepszych roz-
i przekazywania informacji. wigzan. Przeksztatca po-
mysty w dziafania.
Umiejetnos¢ negocjacji Umiejetnos¢ uczenia sie Zorientowanie na przedsigbiorstwo lub podmioty
wspotpracujace

Dazy do osiagniecia poro- | Uzywa dobrze umoty- | Tworzy i realizuje plan wia- Nawiazuje relacje z oso- | Dziata na rzecz pracow-

zumienia korzystnego dla | wowanych argumen- | snego rozwoju. Analizuje bami/podmiotami,  ktére | nikéw danego zaktadu,
zainteresowanych stron. tow. swoje postepy. s od niego zalezne lub | odbiorcow ustug eduka-
Oferuje  wsparcie  wspot- maja Wptyw na jego prace. czjnych i popularyzator-
pracownikom  wdrazajgcym Utrzymuje kontakty | skich
w dziafaniu zdobyta wiedze ze swoimi partnerami za- | Dzieli sie doswiadczenia-
z zakresu ergonomii i bhp. wodowymi. mi i wiedza.
Okresla range tych kontak- | Planuje i wdraza wspdl-
tow. ne inicjatywy.

Znajomos¢ jezykow obcych

Wspdtpracuje z zagra- | Korzysta z literatury i za-
nicznymi kooperantami. | granicznych doswiadczen.

czednieniem procesu ksztatcenia i kierunkami
zmian [16]. Autorzy raportéw z badaf zwracali
uwage, ze w opinii pracodawcédw absolwenci
poszukujacy pracy Zle wypadajg podczas rozméw
kwalifikacyjnych, nie posiadaja umiejetnosci
autoprezentadji i zbyt stabo akcentujg wtasne
zdanie. Najbardziej istotne braki w zakresie
realizacji zadan zawodowych dotycza umiejet-
nosci nawigzywania kontaktéw z przetozonymi
i wspotpracownikami, umiejetnosci pracy w ze-
spole, organizacji pracy, otwartosci na nowe
technologie.

Z tych przyktadéw wynika, ze zmiany za-
chodzace na rynku pracy ksztattujg nowe
oczekiwania pracodawcéw i wptywajg na ksztatt
pozadanych kompetencji pracownikéw.

Rola kompetencji zawodowych
na przykfadzie specjalistow
funkcjonujacych

w obszarze ergonomii i bhp

W Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020
podkresla sie potrzebe aktywnosci panstwa
w obszarze bhp w kontekscie zmian demogra-
ficznych i wydtuzonego czasu aktywnosci zawo-
dowej. Dziatania te maja przyczynic sie do lep-
szego dostosowania miejsc pracy do mozliwosci

i oczekiwan pracownikéw oraz do zmnigjszenia
sie liczby chordb zawodowych i poziomu ryzyka
wypadkow w pracy.

Dobry stan zdrowia jest podstawowym wy-
znacznikiem aktywnosci zawodowej cztowieka,
a poprawa stanu zdrowia spoteczestwa kluczo-
wa determinanta wzrostu gospodarczego pan-
stwa: zwieksza produktywnos¢, podaz zasobéw
pracy i osiggniecia edukacyjne. Cel ten planuije sie
osiagna¢ miedzy innymi poprzez masowa popu-
laryzacje kultury bezpieczeristwa i zdrowego stylu
zycia, realizacje programéw profilaktycznych,
poprawe bezpieczenstwa i warunkéw pracy [17].

Do realizacji polityki pafistwa w tym zakresie
potrzebne s3g nowoczesne kadry wyposazone
w specjalistyczng wiedze i kompetencje z zakre-
su ergonomii, bezpieczefistwa i higieny pracy.
Zgodnie z prognozami Europejskiego Centrum
Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego do 2020 r.
w Polsce bedzie rosto zapotrzebowanie na pra-
cownikéw wysokokwalifikowanych, przy jedno-
czesnym spadku popytu na prace pracownikéw
Srednio- i niskokwalifikowanych [18]. Do grupy
pracownikéw wysokokwalifikowanych niewatpli-
wie mozna zaliczy¢ specjalistow funkcjonujacych
w obszarze bhp. Aby méc wykonywaé taka
prace, pracownicy musza mie¢ ukoficzone studia

wyzsze o kierunku lub specjalnosci bhp lub studia
podyplomowe w tym zakresie.

Z danych opublikowanych przez GUS wynika,
ze w Polsce w 2013 . liczba wypadkéw przy pracy
zmalata (88 267) w stosunku do 2012 . (91000).
Jednak na przestrzeni ostatnich 10 lat mozemy
zauwazy¢ zarowno spadek (w latach 2004, 2005,
2009), jak i wzrost liczby wypadkéw w pracy
(w latach 2006, 2007, 2008, 2010-2012), [19].
Fluktuacja ta wskazuje na problemy zwigzane
z bezpieczenstwem i warunkami pracy oraz
potrzebe dziata w tym zakresie.

Obecnie bezpieczehstwo i higiena pracy
to obszar interdyscyplinarnej wiedzy o cztowieku,
psychofizjologicznych i spotecznych uwarun-
kowaniach jego funkcjonowania w srodowisku
pracy i zycia. Pracownicy z tego obszaru wyste-
puja w réznych rolach: edukatoréw, nauczycieli,
pracodawcow, pracownikow: stuzby bhp, stagji
sanitarno-epidemiologicznych, laboratoriow
badawczych. Ze wzgledu na réznorodnos¢ rl
zawodowych i wielos¢ Srodowisk, w jakich mozna
ich spotkac na potrzeby podijetych rozwazan
okreslono ich mianem ,specjalistéw z obszaru
bhp“. Nalezy odr6znia¢ te nazwe od nazwy
stanowiska w stuzbie bhp, okreslonego w rozpo-
rzadzeniu Rady Ministrow z 2 listopada 2004 .




zmieniajacego rozporzadzenie w sprawie stuzby
bezpieczenstwa i higieny pracy (DzU nr 264).

Dla efektywnosci zawodowej specjalistow
z obszaru bhp wazne stajg sie szeroko rozumiane
kompetencje kluczowe, bo to one pozwalaja
na tworcze dziatania w zakresie poprawy warun-
kéw pracy i efektywne radzenie sobie z szerokim
spektrum zagadnien. Do najwazniejszych z nich
zalicza sie rozpoznawanie i ocenianie zagrozen
wystepujacych w srodowisku pracy, badanie
wypadkéw przy pracy, doradzanie w projek-
towaniu ergonomicznych warunkéw pracy,
zarzadzanie bezpieczenstwem pracy, ocene stanu
bhp w przedsiebiorstwie, popularyzacje bhp
i ksztattowanie kultury bezpieczefstwa pracy,
edukacje w tym zakresie. Kompetencje specjali-
stéw bhp niejednokrotnie decyduja o warunkach
pracy, zdrowiu i komforcie zycia pracownikéw
oraz kosztach funkcjonowania przedsigbiorstwa.

W tym kontekscie specjalistow z obszaru bhp
mozna i nalezy traktowac jako ,menedzeréw
zmian”, posiadajacych specyficzne kompetencje
zawodowe, ktérych analize przedstawiono w ta-
beli. Do jej wykonania postuzono sie modelem
kompetencji menedzera [11] oraz modelowa
strukturg kompetencji [9], ktére na potrzeby
publikacji zostaty odpowiednio zmodyfikowane.
Modele nie wyczerpuja wszystkich mozliwosci,
rzucajg jednak Swiatto na znaczenie kompetencji
w tym zakresie i sposéb ich wykorzystywania.

Wydaje sie, ze ze wzgledu na charakter zadar
zawodowych, szczeg6ing role w efektywnym
funkcjonowaniu specjalisty w obszarze bhp
odgrywaja kompetencje spoteczne. Komunika-
tywnos¢, wspétpraca w zespole, nastawienie
na zmiany, negocjacje — stuza tworzeniu,
podtrzymywaniu i ksztattowaniu relagji, sieci
kontaktéw waznych dla realizacji zadan bhp
i ksztattowania kultury pracy. Taki specjalista
wykazuje motywacje do dziatania i komuniko-
wania sie ze wspdtpracownikami, rozwigzywania
problemdw i poswiecania sie im. Umie wptywac
na dziafaniai postawy pracownikéw oraz odbior-
cOw jego ustug.

W tej pracy liczy sie umiejetno$¢ rozmawiania
z ludzmi, patrzenia na zagadnienia bezpieczer-
stwa i kultury pracy z punktu widzenia innych
0s6b, rozumienia ich intereséw i argumentacji,
skfaniania do dzielenia sie uwagami na tematy
bhp, tworzenia dobrych relacji z pracodawcami,
pracownikami, wykorzystywania ich pomystow
i sugestii w kreowaniu rozwiagzah na rzecz po-
prawy warunkéw pracy.

Profesjonalna wiedza specjalisty bhp wraz
z umiejetnoscia uczenia sie i nastawieniem
na zmiany w mentalnosci ludzi wzmacnia
jego samodzielnos¢ w mysleniu i determinacje
w dziataniu, wzmacnia site argumentacji. Wigze
sie z lepszym rozumieniem zagadnien bhp,
umiejetnoscia przyswajania i poszukiwania
informadji i wiedzy na ten temat, znajdowania
praktycznych rozwigzah probleméw dotyczacych
warunkéw pracy w jego przedsiebiorstwie. Takie
wihasciwosci, jak: otwartos¢ umystu, analizowanie
potrzeb pracodawcy, pracownikdw, dostrzeganie
Ztozonosci sytuacji, widzenie ogdlnego kontekstu

problematyki bhp w przedsiebiorstwie czy danym
Srodowisku stuzg kreowaniu kompleksowych
rozwigzan i odpowiadaniu na oczekiwania réz-
nych podmiotéw w zakresie ochrony zdrowia
i ksztattowania kultury bezpieczenstwa.

Kompetencje firmowe specjalisty bhp przeja-
Wiajg sie w zaangazowaniu w misje i dziatalnos¢
firmy, Swiadcza o znajomodci jej celéw i priory-
tetébw w obszarze bezpieczefstwa i poprawy
warunkéw pracy. Kompetentny specjalista widzi
wyraznie problemy bhp zwigzane z wprowa-
dzaniem nowych technologii i procesami pro-
dukcyjnymi, zagrozenia dla pracownikéw i oto-
czenia spotecznego, wspdtpracuje z partnerami
zewnetrznymi.Analizuje pozytywne i negatywne
strony stanu bhp w zaktadzie pracy, ich przyczyny
i kierunki zmian w przysztosci oraz ich wptyw
na kondycje pracownikéw i przedsiebiorstwa.
Potrafi zatem dokona¢ podstawowej, z punktu
widzenia efektywnosci pracy, analizy SWOT od-
powiednio diagnozujac szanse, okreslajac moz-
liwosci, identyfikujac zagrozenia i ograniczenia.
To obszary, w ktérych uwidacznia sie inicjatywa
i przedsiebiorczos¢.

Analizowane kompetencje specjalistow
z obszaru bhp moga by¢ rozumiane w dwéch
znaczeniach. Po pierwsze, wiaza sie ze zdol-
noscig do wykonywania pewnych czynnosci
zawodowych, czyli mozna stwierdzi¢, ze ktos
posiada kompetencje do przeprowadzenia oceny
ryzyka zawodowego na danym stanowisku pracy,
uczestniczenia w pracach zespotu badajacego
wypadek przy pracy, czy edukowania w zakresie
bhp. Drugie znaczenie kompetendji jest szersze
i dotyczy zestawu cech, postaw i predyspozydji
potrzebnych do wykonywania pracy. W tym
przypadku kompetencje opisuja zestaw za-
chowan, ktérymi pracownik musi wykazywac
sie, aby efektywnie realizowa¢ swoje zadania
zawodowe. Przesadza to bowiem o jego petnym
przystosowaniu zawodowym do Srodowiska
pracy, a w konsekwencji o wysokiej wydajnosci
i efektywnosci pracy.

Podsumowanie

Podsumowujac rozwazania na temat
kompetencji zawodowych trzeba podkresli¢,
ze jest to szeroko rozumiane zagadnienie.
Wskazuje na holistyczne ujecie pracy zawodowej,
znaczenia jej tresci, rodzaju, zakresu i ewolucji za-
wodowej. Obejmuje wyksztatcenie kierunkowe,
czyli wiedze specjalistyczng, umiejetnosci jej wy-
korzystania, doswiadczenia zawodowe i zyciowe,
postawy, style dziatania, cechy osobowe. Kom-
petencje to struktury dynamiczne, podlegajace
rozwojowi w czasie catej aktywnosci zawodowej
i zyciowej cztowieka. Tym samym zwiekszaja
repertuar jego mozliwosci i atrakcyjnos¢ na ryn-
ku pracy. W szerszym wymiarze spotecznym,
kompetencje pracownikéw to czynnik silnie
determinujacy konkurencyjno¢ przedsiebiorstw
i gospodarek panstwowych. Obecnie firmy osia-
gajace najwieksze sukcesy na rynku skupiaja sie
nie tyle na tym, co ma by¢ osiagniete, ile na tym,
w jaki sposob osiggnac swoje cele.

BEZPIECZENSTWO PRACY

Nowe podejscie do produkcji i zarzadzania
jakoscig zwieksza zainteresowanie kompeten-
cjami, zwfaszcza kompetencjami kluczowymi
o charakterze pozazawodowym. Poszukuje sie
pracownikéw cechujacych sie zdolnosciag do dzia-
taniaw réznych sytuacjach zawodowych, realizo-
wania zmieniajacych sie zadan i r6l zawodowych,
tworczym i przedsiebiorczym nastawieniem oraz
dazeniem do stawania sie podmiotem w procesie
pracy. Zdolnosci adaptacyjne niejednokrotnie
przesadzaja o mozliwosci utrzymania pracy
i efektywnosci pracownikow. Jednoczednie jakosé
kompetencji zawodowych pracownikéw ksztat-
tuje wizerunek firmy, przesadza o atrakcyjnosci
produktu i kulturze kontaktu z klientem.

BIBLIOGRAFIA

[1] Kopalifiski W. Sfownik wyrazéw obcych i zwrotow
obcojezycznych. Wiedza Powszechna, Warszawa 1983

[2] Rakowska A., Sito-Lutek A. Doskonalenie kompetendji
menedzerskich. PWN, Warszawa 2000

[3] Kossakowska M., Sottysifiska |. Szkolenia pracownikéw
arozwdj organizagji. Oficyna Wydawnicza, Krakéw 2002

[4] Czechowska-Bieluga M., Kanios A., Sarzynska E.
Profile kompetencji spotecznych o0séb pracujqcych
i bezrobotnych. Wydawnictwo Uniwersytetu Maril Curie-
Sktodowskiej, Lublin 2009

[5] Stownik wyrazéw obcych. PWN, Warszawa 1980

[6] Kwiatkowski S. M. Problemy terminologiczne
w procedurach standaryzacji kwalifikacji zawodowych.
[w:] Kwiatkowski S.M. (red.) Kwalifikacje zawodowe
na wspdtczesnym rynku pracy. IBE, Warszawa 2004

[7) Wozniak |. Standard kwalifikacji zawodowych jako
facznik miedzy wymaganiami rynku pracy a edukacjq
zawodowq. [w:] Kwiatkowski S.M., WozZniak I. (red.)
Standardy kwalifikagji zawodowych i standardy eduka-
cyjne. Relacje — Modele - Aplikacje. IBE, Warszawa 2002

[8] Bednarczyk H., Wozniak I. Standardy kompetencji
zawodowych w aktywizacji rynku pracy. Edukacja
Ustawiczna Dorostych, Instytut Technologii Eksploatacji
- PIB, Radom 2013

[9] Whiddett S., Hollyforde S. Modele kompetencyjne
w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2003

[10] Kanarski L. Przywodztwo we wspétczesnych organi-
zacgjach. Elipsa, Warszawa 2005

[11] Filipowicz G. Zarzqdzanie kompetencjami za-
wodowymi. PWE, Warszawa 2004

[12] Karas R. Teorie motywagji w zarzgdzaniu. Wyd. AE
w Poznaniu, Poznaf 2003

[13] Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych
W procesie uczenia sie przez cale zycie (2006,/962/WE)

[14] Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez
pracodawcéw wsréd absolwentow szkét wyzszych
wchodzqgcych na rynek pracy. Szkota Gtéwna Handlowa,
Amerykarnska Izba Handlowa w Polsce, Ernst & Young,
Warszawa 2012 (http://www.sgh.waw.pl/ogolnouc-
Z%I]r(\)iane/bwb/radaikonsuItacyjna/RKPKiraport72012A
p

[15] GajderowiczT., Grotkowska G., Wincenciak L. Rola sys-
temu edukagji w dostarczaniu kwalifikacji poszukiwanych
przez pracodawcow: analiza przypadku wojewddztwa
pomorskiego. Edukacja, IBE 2013, nr 2

[16] Materiaty konferencyjne z realizacji projektu
JUnowoczesnienie metod i form ksztatcenia zawodo-
wego w Polsce. Diagnoza i oczekiwanie kierunki zmian”.
Projekt realizowany w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2012

[17] Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020.
Warszawa, czerwiec 2013

[19] Skills supply and demand in Europe: medium-term
forecast up to 2020. Publikacja CEDEPOF 2010

[19] www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr



